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Zusammenfassung: Auf der Suche nach einer Erklärung für die bestehenden Lohnungleichheiten zwischen Männern
und Frauen mit Hochschulabschluss untersucht der Artikel drei verschiedene Erklärungsansätze: Erstens die humanka-
pitaltheoretische Erklärung, dass Frauen durch die Wahl von weniger berufsspezifischen Studienfächern finanzielle
Nachteile auf dem Arbeitsmarkt erfahren; zweitens die These der Abwertung von frauendominierten Studienfächern,
wie sie von feministisch-kulturellen Theorien beschrieben wird, und drittens die Bedeutung von Berufssegregation für
Lohnungleichheiten, die durch die kulturelle Abwertung von Frauenberufen, aber auch durch institutionelle Rahmenbe-
dingungen wie das deutsche System der tariflichen Lohnverhandlungen geprägt ist. Auf der Grundlage des HIS-Absol-
ventenpanels 1997 werden die logarithmierten Brutto-Monatslçhne von vollzeiterwerbstätigen Männern und Frauen
fünf Jahre nach Abschluss ihres Studiums modelliert. Die Ergebnisse unterstützen vor allem die These einer Diskriminie-
rung von frauendominierten Studienfächern und Berufen, durch die jeweils 19 bzw. 13 Prozent der Lohnungleichheiten
zwischen Akademikerinnen und Akademikern erklärt werden. Die Wahl von berufsunspezifischen Studienfächern
scheint hingegen keinen Einfluss auf die Lohnentwicklung zu haben.
Summary: This article looks into explanations for the wage inequalities between male and female higher education gra-
duates by examining three different explanations: first, the human capital explanation, which claims that women’s finan-
cial disadvantages on the labor market are due to their choice of less occupation-specific fields of study; second, the hy-
pothesis of the devaluation of female-dominated subjects, as claimed in feminist cultural theories; and finally, the impor-
tance of occupational sex segregation for the gender wage gap as a function of the cultural devaluation of female-domi-
nated occupations as well as national labor market institutions, such as the German system of collective bargaining. On
basis of the HIS Absolventenpanel 1997 we estimate the gross monthly income of full-time employed men and women
five years after graduation. Above all, the results support the assumption of a discrimination of female-dominated fields
of studies and occupations, which explain 19 and 13 percent respectively of the gender wage gap among higher educa-
tion graduates. The choice of a field of study with low occupational specificity, however, does not seem to have any in-
fluence on the income of either men or women.
1. Einleitung
Entgegen der Szenarien von einer „Generation
Praktikum“ hat die bisherige Forschung gezeigt,
dass die Arbeitsmarkteinmündung von deutschen
Hochschulabsolventinnen und -absolventen auch in
Zeiten hoher Arbeitslosigkeit und zunehmender De-
regulierung des Arbeitsmarkts deutlich weniger
problematisch verläuft als von Personen mit niedri-
gerem Ausbildungsniveau. In Relation zu Personen
mit anderen Abschlüssen finden Hochschulabsol-
ventinnen und -absolventen nach wie vor schnell
Arbeit und haben bessere Positionen inne, sind deut-
lich seltener und kürzer von Arbeitslosigkeit betrof-
fen und verdienen außerdem im Schnitt mehr als alle
anderen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
(Müller et al. 2002, Müller/Gangl 2003, OECD
2008). Trotz dieser vorteilhaften Perspektiven folgt
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auf den Hochschulabschluss in beinahe jedem sieb-
ten Fall eine inadäquate Beschäftigung, die entweder
nicht der fachlichen Ausbildung entspricht oder im
Einkommen unter dem durchschnittlichen Niveau
von Hochschulabsolventinnen und -absolventen
liegt. Besonders häufig betroffen von inadäquater
Beschäftigung sind zum einen Frauen, zum anderen
aber auch Absolventinnen und Absolventen be-
stimmter Studienfächer, wie z.B. der Geistes- und
Sprachwissenschaften (Buchholz/Grunow 2006,
Grunow 2006). So durchlaufen Absolventinnen und
Absolventen geisteswissenschaftlicher Studiengänge
in Deutschland längere Übergangszeiten in reguläre
Beschäftigungsverhältnisse, haben geringere Chan-
cen, eine Erwerbstätigkeit mit hohem Status zu fin-
den, und verfügen insbesondere über geringere Ver-
dienstmçglichkeiten nach Abschluss (Fehse/Kerst
2007). Für erwerbstätige Frauen mit Hochschul-
abschluss gilt dasselbe wie für Frauen generell: Sie
verdienen deutlich weniger als ihre männlichen Kol-
legen (Braakmann 2008, OECD 2008: 177).
Im Hinblick auf die geschlechtsspezifischen Lohn-
ungleichheiten zwischen Akademikerinnen und
Akademikern lässt sich nun fragen, ob zwischen
diesen beiden Befunden nicht ein Zusammenhang
besteht, da gerade Fächergruppen wie Geistes-
wissenschaften überwiegend von Frauen studiert
werden. Vielleicht haben Frauen aufgrund ihrer Fä-
cherwahl grçßere Schwierigkeiten, eine ihrer Quali-
fikation angemessene Beschäftigung zu finden und
werden daher schlechter entlohnt. Mçgliche Erklä-
rungsansätze gehen in zwei Richtungen: Zum einen
kçnnten frauendominierte Fächer, z.B. in den Geis-
teswissenschaften, weniger berufsspezifisch ausbil-
den und dadurch zu geringerer Entlohnung auf-
grund von Humankapitalunterschieden führen.
Allerdings kçnnte es auch sein, dass unabhängig
von der fachlichen Spezialisierung geschlechtsspezi-
fische Benachteiligungen nachzuweisen sind: Ab-
solventinnen und Absolventen von bestimmten
Fächern kçnnten gerade deswegen schlechtere Kar-
riereperspektiven haben, weil diese überwiegend
von Frauen studiert werden bzw. weil sie für Berufe
qualifizieren, die vor allem von Frauen ausgeübt
werden. Für die berufliche Ausbildung wurde be-
reits gezeigt, dass weiblich dominierte Ausbildungs-
gänge schlechtere Karriereperspektiven bieten und
geringer entlohnt werden (Solga/Konietzka 2000,
Trappe 2006). Eine Analyse des Zusammenspiels
von Studienfachwahl und Geschlecht im Hinblick
auf die Karriere von Hochschulabsolventinnen und
-absolventen steht jedoch noch aus.
Daher suchen wir in diesem Beitrag nach den Ur-
sachen ungleicher Entlohnung von weiblichen und
männlichen Beschäftigten mit Hochschulabschluss.
Im Folgenden werden wir nach einer kurzen Dar-
stellung des Forschungsstandes zu geschlechtsspezi-
fischen Lohnunterschieden in Deutschland unsere
theoretischen Annahmen darstellen. Diese werden
im Anschluss empirisch überprüft. Auf Basis der
HIS-Absolventenstudie 1997 modellieren wir die
logarithmierten Brutto-Monatslçhne von vollzeit-
erwerbstätigen Frauen und Männern fünf Jahre
nach Studienabschluss. Dabei überprüfen wir, wel-
chen Einfluss die fachliche Spezialisierung durch
die Studienfachwahl, die sozio-kulturelle Entwer-
tung von weiblich dominierten Studienfächern so-
wie die geschlechtsspezifische berufliche Segrega-
tion auf den berechneten Lohn haben.
2. Lohnunterschiede zwischen
(hochqualifizierten) Männern und Frauen
Im Zuge der Bildungsexpansion seit den 1960er
Jahren ist nicht nur die allgemeine Bedeutung ter-
tiärer Bildung gestiegen. Akademisch ausgebildete
Frauen haben von der Hochschulexpansion über-
durchschnittlich profitiert. Im Zeitraum 1995 bis
2005 wuchs der Anteil weiblicher Erwerbstätiger
mit Hochschulabschluss an allen Erwerbstätigen
um rund 45 Prozent, der Anteil der Männer mit
Hochschulabschluss dagegen nur um 16 Prozent.
Der Anteil der Frauen an allen erwerbstätigen Aka-
demikern ist damit von 33,9 Prozent im Jahr 1995
auf 39 Prozent im Jahr 2005 gestiegen (Anger/Ko-
negen-Grenier 2008: 5). Doch trotz dieses bemer-
kenswerten Aufholens von Frauen in der Hoch-
schulausbildung sind sie auf dem Arbeitsmarkt
weiterhin benachteiligt. Zwar haben Frauen im
Durchschnitt in Deutschland ein hçheres berufli-
ches Prestige (Müller et al. 1998), was mit der stär-
keren Konzentration von Frauen in nicht-manuel-
len Jobs zusammenhängt. Allerdings übersetzen
sich weder das gestiegene Bildungsniveau noch das
durchschnittlich hçhere berufliche Prestige notwen-
digerweise in hçhere Lçhne und Mobilitätschancen
für Frauen (Smyth 2005: 466f.).
Blickt man auf die Brutto-Monatseinkommen aus
Erwerbstätigkeit in Deutschland, so steht Frauen
im erwerbsfähigen Alter wesentlich weniger Geld
zur Verfügung als Männern: 2005 verdienten Frauen
monatlich durchschnittlich 1864 Euro und damit
fast 40 Prozent weniger als Männer (3067 Euro
brutto). Diese Differenz bezieht sich auf Voll- und
Teilzeiterwerbstätige und ist deutlich hçher als der
häufig zitierte Unterschied von Brutto-Stundenlçh-
nen, der sich im Jahr 2006 auf 24 Prozent belief
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(Allmendinger et al. 2008: 23).1 Lohnunterschiede
zwischen den Geschlechtern sind bei hoch qualifi-
zierten Beschäftigten häufig noch grçßer als bei
geringer Qualifizierten: 2006 verdienten deutsche
Frauen mit Abitur und einer beruflichen Ausbildung
im Jahr 38 Prozent weniger als gleich qualifizierte
Männer, während Frauen mit Hochschulabschluss
ein um 42 Prozent geringeres Jahreseinkommen
hatten als Männer mit vergleichbaren Qualifikatio-
nen (OECD 2008: 177).
Als Erklärung für die Lohnunterschiede unter Hoch-
qualifizierten wird häufig – neben Faktoren, die für
alle Frauen gleichermaßen gelten – die geschlechts-
spezifische Studienfachwahl von Männern und
Frauen angeführt (Bradley 2000, Buchholz/Grunow
2006, Charles/Bradley 2002, Grunow 2006, Jacobs
1995). Frauen studieren länderübergreifend eher
Fächer der Geistes-, Sozial- und Erziehungswis-
senschaften, während Männer in den Natur- und
Ingenieurswissenschaften überrepräsentiert sind
(Charles/Bradley 2002, Machin/Puhani 2004, Smyth
2005). Dies gilt auch in Deutschland, wo 70 Pro-
zent der Studierenden in den Sprach- und Geistes-
wissenschaften im Jahr 2005 weiblich waren, wäh-
rend der Anteil weiblicher Studierender in den
Naturwissenschaften 37 Prozent und in den Inge-
nieurswissenschaften nur 20 Prozent betrug (Statis-
tisches Bundesamt 2007: 27).
Diese horizontale Segregation führt zu Lohnunter-
schieden zwischen den Geschlechtern, wie für ande-
re Länder bereits gezeigt werden konnte (Daymont/
Andrisani 1984, Gerhart 1990, Grogger/Eide 1995,
Kalmijn/Van der Lippe 1997, Machin/Puhani 2003,
Machin/Puhani 2004, Napari 2006). Und auch in
Deutschland kçnnen wir einen solchen Zusammen-
hang finden: Ungefähr 74 bis 76 Prozent des Unter-
schieds in den Anfangsgehältern von Männern und
Frauen kçnnen mit der geschlechtsspezifischen Stu-
dienfachwahl erklärt werden; nach fünf bis sechs
Jahren erklärt das Studienfach noch 26 bis 33 Pro-
zent des gender wage gap (Braakmann 2008: 2). In-
sofern ist es kein Novum mehr, dass Akademikerin-
nen aufgrund ihrer Fächerwahl weniger verdienen
als ihre männlichen Kollegen. Offen ist allerdings
die Frage nach den Mechanismen, die diesen Lohn-
ungleichheiten aufgrund von geschlechtsspezifi-




Von theoretischem Interesse ist daher im Folgenden
die Frage, welche Erklärungsmçglichkeiten zur
Verfügung stehen, um die Lohnungleichheiten zwi-
schen Hochschulabsolventen und Hochschulabsol-
ventinnen zu erklären. Wir betrachten drei mçg-
liche Mechanismen: (1) den Grad an beruflicher
Spezialisierung, der mit dem Studienabschluss in
bestimmten Fächern verbunden ist, (2) die Abwer-
tung von weiblich konnotierten Studienfachinhal-
ten, und (3) die geschlechtsspezifische Entlohnung
aufgrund von Berufssegregation. Der erste Einfluss-
faktor wird aus humankapitaltheoretischen Überle-
gungen, die Abwertung von frauendominierten Stu-
dienfächern und Berufen aus sozio-kulturellen
sowie institutionalistischen Theorien abgeleitet.
3.1 Der Vorteil von berufsspezifischem
Humankapital für die Entlohnung
Zur Erklärung von Lohnunterschieden zwischen
Männern und Frauen wird häufig die Humankapi-
taltheorie herangezogen, deren zentrale Annahme
darin besteht, dass eine hçhere Qualifikation in ei-
ner hçheren Produktivität und damit hçheren Lçh-
nen resultiert (Becker 1993 [zuerst 1964]). Lohnun-
terschiede zwischen Männern und Frauen werden
aus dieser Perspektive mit einer unterschiedlichen
Humankapitalausstattung und damit Arbeitspro-
duktivität begründet. Empirisch lässt sich der
Lohnabstand zwischen den Geschlechtern aller-
dings nur teilweise auf Humankapitalunterschiede
zurück führen (Beblo/Wolf 2003, Becker/Schçmann
1999, Bellmann/Gerlach 1984, Braakmann 2008,
Diekmann et al. 1993, Kunze 2005, Lauer 2000,
Sohr/Stephan 2005, von Kulmitz 2001). Wichtige
Einflussfaktoren, die zu Humankapitalunterschie-
den zwischen Männern und Frauen führen, sind
Erwerbsunterbrechungen, Betriebszugehçrigkeits-
dauer, Beteiligung an betrieblicher Aus- und Weiter-
bildung sowie Unterschiede in der Berufsausbildung.
Bei Hochschulabsolventinnen und -absolventen
werden 17 bis 18 Prozent des gender wage gap
durch solche Humankapitalunterschiede erklärt,
da auch Frauen mit Hochschulabschluss häufiger
den Betrieb wechseln, insgesamt weniger Berufser-
fahrung sammeln, häufiger in geringfügiger Be-
schäftigung tätig oder arbeitslos sind sowie häufi-
ger Erziehungsaufgaben wahrnehmen (Braakmann
2008).
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1 Durch die Analyse von Brutto-Stundenlçhnen wird nicht
berücksichtigt, dass Männer und Frauen unterschiedlich
häufig in Voll- und Teilzeit arbeiten und ihre Arbeit im Le-
benslauf beispielsweise für die Erziehung von Kindern un-
terschiedlich oft unterbrechen – daher fällt der gender wa-
ge gap auf Stundenbasis niedriger als auf Monats- oder
Jahresbasis aus.
Jenseits dieser „quantitativen“ Humankapitalunter-
schiede ist jedoch auch auf qualitative Unterschiede
im Humankapital von Männern und Frauen ver-
wiesen worden. Ein großer Einfluss auf die ge-
schlechtsspezifisch ungleiche Entlohnung wird in
humankapitaltheoretischer Perspektive der gerin-
geren beruflichen Spezialisierung von Frauen zu-
gemessen (Polavieja 2007), die auf der Unter-
scheidung zwischen allgemeinem (general) und
betriebsspezifischem (firm-specific) Humankapital
(Becker 1962) basiert. Während allgemeines Hu-
mankapital vor allem durch formale Schulbildung
erworben wird, wird betriebsspezifisches Humanka-
pital insbesondere durch Berufserfahrung (on-the-
job training) aufgebaut. Zur Beschreibung des deut-
schen Arbeitsmarktes ist darüber hinaus eine dritte
Form von Humankapital von zentraler Bedeutung,
nämlich berufsspezifisches Humankapital (Müller/
Shavit 1998), das in standardisierten beruflichen
Ausbildungen für spezifische Berufe erworben wird.
Die verschiedenen Formen von Humankapital un-
terscheiden sich insbesondere durch den Grad der
Übertragbarkeit der erworbenen Kenntnisse in an-
dere Arbeitskontexte: Während allgemeines Hu-
mankapital in einer Vielzahl von unterschiedlichen
Unternehmen und Berufen zum Einsatz kommen
kann, ist betriebsspezifisches Humankapital nur in
derjenigen Firma anwendbar, in der es erworben
wurde (Becker 1962). Berufsspezifisches Humanka-
pital ist schließlich zwar in unterschiedlichen Firmen
einsetzbar, jedoch an die Tätigkeit in bestimmten
Berufen geknüpft (Estevez-Abe et al. 2001).
Geschlechtsspezifische Lohnunterschiede resultie-
ren nun daraus, dass Frauen und Männer aufgrund
ihrer antizipierten geschlechtsspezifischen Erwerbs-
verläufe unterschiedliche Humankapitalinvestitio-
nen tätigen. Die Annahme ist, dass rationale
Frauen, die diskontinuierliche Erwerbsbiografien
mit vielen Betriebs- und Berufswechseln aufgrund
von Kindererziehungszeiten erwarten, zurückhal-
tend sein werden, in spezifisches Humankapital zu
investieren. Stattdessen werden sie eher allgemeines
Humankapital erwerben, das einerseits flexibler in
unterschiedlichen Berufen und Betrieben einsetzbar
ist und andererseits während einer Erwerbspause,
in der die Fähigkeiten nicht eingesetzt werden, we-
niger entwertet wird. Da aber insbesondere das spe-
zifische Humankapital laut Humankapitaltheorie
positiv mit Einkommen und negativ mit Betriebs-
wechseln zusammen hängt (Becker 1993 [zuerst
1964]), haben Frauen durch ihre rationale Investi-
tion in allgemeines Humankapital Nachteile auf
dem Arbeitsmarkt. Dies kann auch für Akademike-
rinnen unterstellt werden. Da sie bereits zu Beginn
des Studiums häufiger Erwerbsunterbrechungen an-
tizipieren, werden sie, diesem theoretischen Ansatz
folgend, Studienfächer mit weniger Spezialisie-
rungserfordernissen wählen, um flexibel in unter-
schiedlichen Berufen oder Betrieben arbeiten zu
kçnnen, damit aber auch spätere Lohneinbußen ris-
kieren (Polavieja 2007). Männer, die von einer kon-
tinuierlichen Erwerbsbiografie ausgehen, wählen
dagegen Studienfächer mit hoher Spezialisierung,
genau weil diese hçhere Lçhne versprechen.
Die geschlechtsspezifische Investition in allgemei-
nes und spezifisches Humankapital sollte sich ins-
besondere in denjenigen institutionellen Kontexten
negativ auswirken, in denen berufsspezifisches Hu-
mankapital Vorteile auf dem Arbeitsmarkt bringt
(Estevez-Abe et al. 2001, Hall/Soskice 2001).
Deutschland wird als ein solches System mit hoher
Berufsspezifität charakterisiert, in dem die berufli-
che Spezialisierung im Bildungssystem komplemen-
tär zu einem entlang von Berufen und Branchen
segmentierten Arbeitsmarkt erfolgt (Lutz/Sengen-
berger 1980). Wenn der beruflichen Spezialisierung
ein so hoher Stellenwert zugewiesen wird, sollte das
Fehlen einer solchen zu erheblichen Lohnnachteilen
führen. Es ist daher zu vermuten, dass Frauen durch
die Wahl von Studienfächern, die eher eine breite
Allgemeinbildung vermitteln, wie dies zum Beispiel
in den Geistes- oder Sozialwissenschaften der Fall
ist (Leuze/Strauß 2008), ein hçheres Risiko haben,
weniger zu verdienen als hçher spezialisierte Män-
ner. Lohnunterschiede folgen in dieser theoreti-
schen Perspektive also aus qualifikationsbedingten
Produktivitätsunterschieden. Aus diesen Überlegun-
gen ergibt sich folgende Hypothese:
H 1: Absolventinnen und Absolventen von Stu-
dienfächern mit niedriger beruflicher Spezialisie-
rung werden geringer entlohnt als Absolventinnen
und Absolventen von beruflich hoch spezialisierten
Fächern. Da es für Frauen rationaler ist, in weniger
spezialisierte Fächer zu investieren, sollte dieser Ef-
fekt zu ihrem vergleichsweise geringeren Einkom-
men beitragen.
3.2 Abwertung von weiblichen
Studienfachinhalten
Im Gegensatz zu rationalistisch-humankapitaltheo-
retischen Ansätzen betonen feministisch-kulturelle
Theorien, dass die geschlechtsspezifische Studien-
fachwahl sowie deren Entlohnung auf dem Arbeits-
markt durch soziokulturelle Faktoren erklärt wer-
den kçnnen: Männer und Frauen werden in
unterschiedliche Geschlechterrollen hinein sozial-
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isiert, was wiederum ihre beruflichen Bildungsent-
scheidungen und Karrierepläne beeinflusst (Polavie-
ja 2007). Insbesondere die Studienfachwahl von
Männern und Frauen wird häufig mit geschlechts-
spezifischer Sozialisation begründet (England 2005,
Jacobs 1989), die Geschlechterstereotypen von
typisch männlichen (z.B. analytisches Denken in
Mathematik und Naturwissenschaften) oder typisch
weiblichen (z.B. Fürsorge in Erziehungs- und
Pflegewissenschaften) Studieninhalten reproduziert
(Kelly 1985). Bildungssoziologische Studien weisen
darüber hinaus auf die Bedeutung von Schulorgani-
sation, von Einflüssen Gleichaltriger sowie von cur-
ricularen Inhalten und Lehrmethoden hin (Dekkers
1996, Dryler 1999, Smyth/Hannan 2002), die alle-
samt dazu beitragen, geschlechtstypische Verhal-
tensweisen zu reproduzieren. Charles und Bradley
(2002) argumentieren diesbezüglich, dass Ge-
schlechterunterschiede in der Fächerwahl durch
Überzeugungen hergestellt und aufrechterhalten
werden, die mit einer kulturellen Vorstellung von
„gleichberechtigt aber unterschiedlich“ vereinbar
sind (Charles/Bradley 2002: 575).
Die Studienfachwahl aufgrund geschlechtsspezifi-
scher Sozialisation kann nun zu Lohnungleichhei-
ten im Arbeitsmarkt führen, wenn weiblich konno-
tierte Studienfachinhalte geringer geschätzt werden
als männliche. Laut dem Ansatz der evaluativen
Diskriminierung werden im Arbeitsmarkt diejeni-
gen Fähigkeiten abgewertet, die überwiegend von
statusniedrigen Gruppen, wie z.B. Frauen, ausge-
übt werden (Baron/Newmann 1989, 1990, Catan-
zarite 2003). Beispielsweise beinhalten kulturell
verankerte Geschlechter- und Rollenschemata die
Vorstellung, dass die in der Privatsphäre überwie-
gend von Frauen erbrachte Reproduktionsarbeit
unentgeltlich aus Zuneigung oder Verpflichtung ge-
leistet wird; solche Tätigkeiten erscheinen dann als
bezahlte Berufsarbeit weniger entlohnenswert (Lie-
beskind 2004). In dieser Perspektive sind weiblich
konnotierte Studienfachinhalte mit einer Abwer-
tung und damit geringerer Entlohnung auf dem Ar-
beitsmarkt verbunden.2 Insbesondere Fächer wie
Erziehungs- oder Pflegewissenschaften, die für per-
sonenbezogene, fürsorgende Tätigkeiten qualifizie-
ren oder mit Arbeiten im Reproduktionsbereich in
Verbindung gebracht und die wegen ihrer Nähe zur
mütterlichen Familienarbeit als ‚weiblich bezeich-
net werden (Liebeskind 2004), sollten gesellschaft-
lich geringer geschätzt und deshalb geringer ent-
lohnt werden. Aus diesem Ansatz ergibt sich die
folgende zweite Hypothese:
H 2: Ein hoher Anteil von weiblichen Studierenden
in einem Fach führt zu einer Abwertung des Fachs
und damit zu einer geringeren Entlohnung seiner
Absolventinnen und Absolventen auf dem Arbeits-
markt.
Auch in dieser Perspektive werden also Unterschie-
de im weiblichen und männlichen Humankapital
unterstellt, allerdings unterscheidet sich die Über-
setzung in Lohnunterschiede: Während die Human-
kapitaltheorie von einer geringeren Produktivität
(durch niedrigere Berufsspezifität) ausgeht, führen
sozio-kulturelle Ansätze die geringere Entlohnung
von Frauen auf Diskriminierungsmechanismen
durch die Entwertung weiblich konnotierter Fächer
zurück.
3.3 Berufssegregation und geschlechtsspezifische
Entlohnung
Der dritte Erklärungsansatz zielt auf die Ge-
schlechtersegregation von Berufen ab. Es kçnnte
nämlich der Fall sein, dass nicht weiblich konno-
tierte Fächer mit einer geringeren Entlohnung ein-
her gehen, sondern dass die Diskriminierung erst
auf dem Arbeitsmarkt stattfindet, indem frauen-
dominierte Berufe schlechter bezahlt werden als
männerdominierte. Als Mechanismen werden zu-
nächst – wie bei der Abwertung von Studienfä-
chern – sozio-kulturelle Erklärungen, also die Ge-
ringschätzung und damit Diskriminierung von
weiblichen Tätigkeiten am Arbeitsplatz angeführt.
Wenn Menschen Tätigkeiten, die von Frauen aus-
geführt werden, einen niedrigeren Wert beimessen,
sollte sich dies auch auf den Gehaltsfindungspro-
zess auswirken. Dies bedeutet, dass nicht nur Stu-
dienfächer, sondern auch Berufe, die mehrheitlich
von Frauen ausgeübt werden, kulturell entwertet
und in der Konsequenz schlechter bezahlt werden
(England et al. 2002: 457). Frauendominierte
Akademikerberufe wie Lehrerinnen oder Sozialar-
beiterinnen, aber auch andere Dienstleistungen,
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2 Evaluative Diskriminierung bezieht sich insofern auf Ab-
wertungsprozesse durch horizontale Segregation der Stu-
dienfächer. Werden dagegen Frauen und Männer mit
gleichem Humankapital (sprich Studienfächern) auf unter-
schiedlichen hierarchischen Rängen mit entsprechend un-
terschiedlicher Entlohnung eingestellt, handelt es sich um
allokative Diskriminierung. So wird gerade in Leitungs-
funktionen Männern mehr Kompetenz zugeschrieben, da
Entscheidungsträger vor dem Hintergrund von kulturell
verankerten gender status beliefs (Ridgeway 2001) die
weibliche Geschlechtsrolle und die berufliche Leitungs-
funktion häufig als inkongruent wahrnehmen (Eagly/Ka-
rau 2002, Gmür 2004, Meng 2002).
die mit der Arbeit im Reproduktionsbereich in
Verbindung gebracht, traditionell von Frauen aus-
geübt und deshalb mit Frauen assoziiert werden,
sollten geringer entlohnt werden.
Aus einer institutionalistischen Perspektive wird da-
rüber hinaus der Einfluss bestimmter Institutionen
– insbesondere des Systems der Lohnverhandlungen
– auf Geschlechterungleichheiten am Arbeitsmarkt
hervorgehoben. Tarifvertraglich festgelegte Brutto-
stundenlçhne unterscheiden sich je nach Wirt-
schaftssektor und Arbeitnehmergruppe: Frauen ar-
beiten hauptsächlich in Dienstleistungs- und
Pflegeberufen, während Männer überwiegend in
der Industrie tätig sind (u.a. technische, naturwis-
senschaftliche und Ingenieursberufe). Diesbezüglich
zeigt Ziegler (2005), dass die Tarifverträge im stark
zentralisierten deutschen Lohnverhandlungssystem
nicht geschlechtsneutral sind. Für typische Frauen-
berufe ist tarifvertraglich häufig ein geringeres Ent-
gelt vorgesehen als für von Männern dominierte Be-
rufe (Ziegler 2005). Zu den Mechanismen der
mittelbaren Diskriminierung von Frauen in Tarif-
verträgen zählen z.B. die Nichtbewertung von An-
forderungen, die an frauendominierten Arbeitsplät-
zen auftreten, wie Kçrperkraft bei Pflegepersonal,
die Verwendung unterschiedlicher Kriterien bei der
Bewertung von frauen- und männerdominierten
Tätigkeiten oder die diskriminierende Auslegung
von Kriterien oder Verwendung diskriminierungs-
anfälliger Kriterien, die Frauen und Männer aus ge-
sellschaftlichen oder physischen Gründen (z.B. tra-
dierte familiäre Rollenverteilung oder Kçrperkraft)
in unterschiedlichem Maß erfüllen kçnnen (WSI
2001).
Gleiches wie für die Tarifverträge gilt auch für leis-
tungsbezogene Prämien, die häufig eher in von
Männern dominierten Berufen gezahlt werden, so-
wie für Überstunden-Zuschläge. Empirisch zeigt
sich in Deutschland, dass die Durchschnittslçhne in
überwiegend von Frauen ausgeübten Berufen tat-
sächlich geringer sind als in anderen Berufen.3 Der
Lohnabschlag betrifft beide Geschlechtergruppen,
dennoch übersteigt auch innerhalb dieser Berufe
der Verdienst von Männern den ihrer Kolleginnen
(Lauer 2000), wobei die Lohnlücke innerhalb von
Frauenberufen niedriger ausfällt als in Männer-
berufen (Brückner 2004). Aus diesem dritten Er-
klärungsansatz ergibt sich schließlich die folgende
Hypothese:
H 3: Ein hoher Anteil von Frauen in einem Beruf
führt sowohl zu einer sozio-kulturellen als auch ei-
ner institutionellen Abwertung des Berufs und in
der Folge zu einer geringeren Entlohnung der Ab-
solventinnen und Absolventen, die in diesen Beru-
fen arbeiten.
Zusammen genommen kçnnen also sowohl frauen-
dominierte Studienfächer als auch frauendominier-
te Berufe zu Lohneinbußen führen. Diesbezüglich
zeigt Smyth (2005), dass die frühe Segregation von
Männern und Frauen in bestimmte Bildungsgänge
zu einer stärkeren beruflichen Segregation der Ge-
schlechter führt (siehe auch Borghans/Groot 1999).
Buchmann und Charles (1995) argumentieren au-
ßerdem, dass frühe Bildungsentscheidungen noch
gender-typischer sind. Dies führt dazu, dass die Ge-
schlechtersegregation in Ländern mit einer hohen
Bedeutung beruflicher Spezialisierung und einer
starken Koppelung von Ausbildungs- und Arbeits-
marktsystem (wie beispielsweise in Deutschland)
stärker ausgeprägt ist. In der Konsequenz heißt
dies, dass in Deutschland die horizontale Segrega-
tion der Studienfächer mit einer horizontalen Segre-
gation der Berufe einhergeht, was zu einer doppel-
ten Benachteiligung von Frauen im Arbeitsmarkt
führen sollte.
4. Daten und Methoden
Zur Überprüfung unserer Hypothesen führen wir
Analysen auf Basis des HIS-Absolventenpanels
(Jahrgang 1997) durch, das deutsche Hochschulab-
solventinnen und -absolventen ein bis anderthalb
Jahre nach Studienabschluss sowie etwa fünf Jahre
nach Studienabschluss befragt. Die Grundgesamt-
heit besteht aus allen Hochschulabsolventinnen
und -absolventen, die im Prüfungsjahr 1997 ihren
ersten berufsqualifizierenden Studienabschluss an
einer Hochschule im Gebiet der Bundesrepublik
Deutschland gemacht haben. Die Befragung bietet
detaillierte Informationen über Studienverlauf, Stu-
dienfach und Abschlussart ebenso wie über den
Verlauf des Berufseinstiegs (eine detaillierte Be-
schreibung des Datensatzes liefern Fabian/Minks
2006).
Für die Untersuchung der geschlechtsspezifischen
Lohnunterschiede von Beschäftigten mit Hoch-
schulabschluss modellieren wir mit Hilfe von OLS-
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3 Der Lohn sinkt jedoch nicht nur in weiblich dominierten
Berufen, sondern auch mit zunehmendem Frauenanteil in-
nerhalb eines Betriebs oder einer betrieblichen Einheit
(Jobzelle), wobei die Lohneinbuße für Frauen hçher aus-
fällt als für Männer (Achatz et al. 2005). Nach Kontrolle
von Ausbildung und Berufserfahrung in den Jobzellen be-
trägt der gender wage gap jedoch immer noch 12 Prozent
(Hinz/Gartner 2005: 33), was darauf hinweist, dass die
Entwertung weiblicher Tätigkeiten auch innerhalb von
Betrieben stattfindet.
Regressionen die logarithmierten Brutto-Monats-
einkommen.4 Das Brutto-Monatseinkommen wur-
de sowohl zum ersten als auch zum zweiten Befra-
gungszeitpunkt erfasst, nicht jedoch für alle
Erwerbstätigkeitsepisoden seit Abschluss. Unsere
Analysen beziehen sich auf den zweiten Befragungs-
zeitpunkt, da fünf Jahre nach Studienabschluss die
Sequenz des Übergangs von der Hochschule in den
Arbeitsmarkt, in der weitere praktische Ausbil-
dungsabschnitte stattgefunden haben kçnnen, ab-
geschlossen ist und bereits eine erste Konsolidie-
rung der beruflichen Entwicklung stattgefunden
hat.5
Um zu vermeiden, dass geschlechtsspezifische Er-
werbsbeteiligungsmuster hinsichtlich Voll- und
Teilzeiterwerbstätigkeit mit den drei theoretischen
Erklärungsansätzen konfundieren, beschränken wir
unsere Modelle auf diejenigen Personen, die ange-
ben, zum zweiten Befragungszeitpunkt (vertraglich)
Vollzeit erwerbstätig zu sein und tatsächlich min-
destens 35 Stunden pro Woche zu arbeiten. Unsere
Aussagen gelten folglich nur für die sehr selektive
Teilpopulation der Absolventinnen und Absolven-
ten, die fünf Jahre nach Abschluss ihres Studiums
Vollzeit erwerbstätig sind. Durch diese Selektion
werden mehr Frauen als Männer von der Analyse
ausgeschlossen, und zwar insbesondere Frauen mit
schlechteren Arbeitsmarktchancen und Mütter von
kleinen Kindern. Unsere empirischen Befunde zu
geschlechtsspezifischen Entlohnungen vergleichen
daher Männer mit einer sehr spezifischen, privile-
gierten Untergruppe von Vollzeit erwerbstätigen
Frauen. Es ist also davon auszugehen, dass unsere
Analysen die Diskriminierung der Gesamtgruppe
der Frauen eher noch unterschätzen. Ausgeschlos-
sen wurden außerdem Selbständige, da deren Ge-
haltsermittlung anderen Mechanismen unterliegt
als die abhängig Beschäftigter und mit den hier an-
geführten Theorien kaum erklärbar ist. (Für einen
deskriptiven Überblick über zentrale Variablen vgl.
Tabelle A1 im Anhang.)
Als Determinanten der (logarithmierten) Brutto-
Monatseinkommen ziehen wir in einem ersten Mo-
dell das Geschlecht der Befragten (Frau =1, Mann =
0) sowie die studierte Fachrichtung heran. Die Stu-
dienfächer, in denen die Befragten ihren Abschluss
erworben haben, werden in neun Fächergruppen
unterteilt, die sich eng an der ISCED Studienfach-





und Erziehungswissenschaften. Zwar ist die Fächer-
verkodung im Datensatz detaillierter, wir haben
uns jedoch für diese grçbere Klassifikation ent-
schieden, um eine ausreichend hohe Fallzahl je Stu-
dienfachgruppe zu gewährleisten. Allerdings ist
bekannt, dass die Analyse der Geschlechtersegrega-
tion von Studienfächern sensitiv auf die Anzahl der
verwendeten Fächer reagiert (Smyth 2005). Daher
wurde für die Operationalisierung von frauendomi-
nierten Fächern mit der detaillierteren Fächerunter-
gliederung gearbeitet (siehe Ausführungen zu Mo-
dell 4). Außerdem ist davon auszugehen, dass die
Varianz der Residuen innerhalb der Fächergruppen
korreliert, was zu einer Verzerrung der Standard-
fehler führen würde. Daher wurden für alle Model-
le robuste Standardfehler je Fächergruppe berech-
net.
In den folgenden drei Modellen untersuchen wir,
zunächst jeweils getrennt, den Einfluss von spe-
zifischem Humankapital, weiblich konnotierten
Fächern und Berufssegregation. Sollte diesen Kon-
strukten Erklärungskraft im Hinblick auf ge-
schlechtsspezifische Lohnungleichheiten zukom-
men, so ist zum einen zu erwarten, dass die
Erklärungskraft des Modells steigt und der Koeffi-
zient von Geschlecht sinkt. Da wir außerdem an-
nehmen, dass nicht das Studienfach per se, sondern
dessen berufliche Spezialisierung bzw. weibliche
Konnotierung einen Einfluss hat, sollten sich darü-
268 Zeitschrift für Soziologie, Jg. 38, Heft 4, August 2009, S. 262–281
4 Zwar ist in der Literatur über geschlechtsspezifische
Lohnunterschiede oft die Berechnung von Brutto-Stunden-
lçhnen zu finden (siehe z.B. England et al. 1988, England
et al. 2000, Polavieja 2007, Tam 1997). Dafür spricht,
dass dadurch von vorne herein Lohnunterschiede auf-
grund unterschiedlicher Arbeitsvolumen von Voll- und
Teilzeit kontrolliert werden kçnnen. Allerdings enthält
der HIS-Fragebogen nicht genügend Informationen, um
die Brutto-Stundenlçhne zu berechnen. Laut Petersen
(1989) besteht das Brutto-Monatseinkommen aus dem re-
gulären Brutto-Stundenlohn für die vertraglich vereinbarte
Arbeitszeit, dem Stundenlohn für Überstunden sowie
sonstigen variablen Lohnbestandsteilen. Das HIS enthält
jedoch keinerlei Angaben über die vertraglich vereinbarte
Arbeitszeit, ob Überstunden bezahlt werden und in wel-
cher Hçhe oder inwiefern sonstige variable Lohnanteile
im Monatseinkommen enthalten sind.
5 Zum ersten Befragungszeitpunkt befinden sich viele Ab-
solventinnen und Absolventen noch in einer praktischen
Ausbildungsphase, wie Praktisches Jahr, Referendariat
oder Volontariat, so dass ihre Einstiegsgehälter aufgrund
des Ausbildungscharakters ihrer Beschäftigung oftmals
deutlich geringer sind als nach dieser praktischen Ausbil-
dungsphase. Dies ist ein Grund, warum der der Lohnun-
terschied zwischen Männern und Frauen zu diesem Zeit-
punkt noch relativ gering ausfällt (Braakmann 2008), was
darauf hindeutet, dass die hier diskutierten Mechanismen
noch weniger zum Tragen kommen.
ber hinaus auch die Unterschiede zwischen den Stu-
dienfächern verringern. Im zweiten Modell nutzen
wir für die Operationalisierung spezifischen Hu-
mankapitals (Hypothese 1) objektive und subjek-
tive Indikatoren.6 Wir messen berufsspezifisches
Humankapital objektiv über die inhaltliche Über-
einstimmung zwischen Studienfach und dem ausge-
übtem Beruf zum Zeitpunkt der ersten Befragung.
So kann ermittelt werden, inwiefern das Studium
eines bestimmten Fachs unmittelbar nach Abschluss
zu einer fachadäquaten Beschäftigung führt, was
wir als hohe berufliche Spezialisierung im Studium
deuten. Dazu haben wir eine Matching-Matrix7 er-
stellt, die den einzelnen Fächergruppen spezifische
Berufe zuordnet und deren Ergebnis als Dummy
(1 = Beruf, der dem Studienfach entspricht) ins Mo-
dell eingeht. Die subjektive Einschätzung der Ver-
mittlung spezifischen Humankapitals durch das
Studium erfolgt auf der Basis der Frage: „Würden
Sie sagen, dass Sie Ihrer Hochschulqualifikation
entsprechend beschäftigt sind?“ Je Studienfach
wird, auf Basis der detaillierten Studienfachklassifi-
kation, der gewichtete Anteil an Absolventinnen
und Absolventen ermittelt, die zum Zeitpunkt der
ersten Befragung nach Abschluss angeben, „hin-
sichtlich der fachlichen Qualifikation (Studienfach-
richtung)“ „auf jeden Fall“ entsprechend beschäf-
tigt zu sein. Studienfächer mit einem hçheren
Anteil vermitteln mehr berufsspezifisches Human-
kapital (siehe auch Tabelle A3 im Anhang).8
In einem dritten und vierten Modell überprüfen
wir, zunächst getrennt, den Einfluss weiblich kon-
notierter Studienfächer bzw. die Segregation von
Berufen (Hypothesen 2 und 3). Für die Operationa-
lisierung weiblich konnotierter Studienfächer wur-
de der Anteil an Absolventinnen je Studienfach mit
dem HIS Absolventenpanel ermittelt.9 Auf Basis
der detaillierten Fächerklassifikation wurden die
gewichteten mittleren Frauenanteile je Studienfach
in Prozent berechnet und den Studienfächern der
Absolventinnen und Absolventen zugespielt. Für
die Operationalisierung von frauendominierten Be-
rufen wurde zunächst auf Basis der Klassifikation
der Berufe des Statistischen Bundesamtes (KldB92)
(3-Steller) der gewichtete mittlere Frauenanteil je
Berufskategorie berechnet und den Berufen der Ab-
solventinnen und Absolventen zugeordnet. Dies ge-
schah auf Basis des Mikrozensus (Welle 2002), wo-
bei nur erwerbstätige Individuen im Alter von 25
bis 65 Jahren in die Berechnung eingingen. Frauen-
dominierte Fächer bzw. Berufe haben einen Frauen-
anteil von mehr als 60 Prozent, männerdominierte
Fächer bzw. Berufe einen Frauenanteil von weniger
als 40 Prozent und integrierte Fächer bzw. Berufe
Anteile zwischen 40 und 60 Prozent (Smyth
2005).10 Alle Kategorien wurden als Dummy-Va-
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6 Objektive Indikatoren haben den Vorteil, nicht von der
Einschätzung der befragten Individuen abzuhängen, son-
dern einen extern konstruierten Maßstab widerzuspiegeln.
Dies ist jedoch gleichzeitig ihr Nachteil, da sie entschei-
dend von der Konstruktionsleistung des jeweiligen For-
schers abhängen. Den subjektiven Operationalisierungen
wird attestiert, dass sie zwar mçglicherweise aufgrund der
Bescheidenheit der Befragten sowie Effekten der sozialen
Erwünschtheit durch Messfehler behaftet sind. Gleichzei-
tig werden sie aber als leistungsfähiger eingeschätzt, da sie
unabhängig vom Forscher sowohl Differenzen innerhalb
eines Berufs wie auch im Zeitverlauf abbilden kçnnen
(Büchel 1998, Jensen et al. 2008).
7 Auf Basis der Klassifikation der Berufe 1992 wurden zu-
nächst alle Berufe identifiziert, die einen Hochschulab-
schluss erfordern. Diese wurden in einem nächsten Schritt
mindestens einer, manchmal auch mehreren Fächergrup-
pen zugeordnet (z.B. im Fall der nicht weiter spezifizierten
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler), die als typi-
sche Eingangsvoraussetzung für diese Berufe gelten. Die
so gewonnene Matrix zwischen Fächergruppe und Beruf
wurde sowohl intersubjektiv zwischen den beiden Auto-
rinnen als auch über den Vergleich mit anderen Matching-
Matrizes (Dekker et al. 2002, Kivinen/Nurmi 2003) vali-
diert. Für einen Überblick über die Zuordnung zwischen
Fachrichtung und Berufen auf der Basis der KldB 1992,
vgl. Tabelle A2 im Anhang.
8 Die Operationalisierung von Berufsspezifität stellt allge-
mein eine Herausforderung für die Bildungsforschung dar.
In der vergleichenden Berufsbildungsforschung wird oft-
mals die Anzahl der beruflichen Ausbildungsgänge gezählt,
die auf einen spezifischen Beruf vorbereiten. Ist diese An-
zahl hoch, so wird dem Land eine hohe Berufsspezifität at-
testiert (vgl. Müller/Shavit 1998). Allerdings vermeidet ei-
ne solche Operationalisierung den Blick auf tatsächlich
vermittelte Inhalte sowie auf die subjektive Einschätzung
von deren Verwertbarkeit. Ersteres ist aus çkonomischen
Gründen oftmals nicht umsetzbar, und für letzteres fehlen
häufig die entsprechenden Daten. Auch in dieser Studie
konnte nicht der Versuch unternommen werden, durch die
Analyse von Studien- und Prüfungsordnungen einzelner
Fächer(-gruppen) die Berufsspezifität qualitativ genauer zu
bestimmen. Stattdessen wurde die Übereinstimmung von
Studienfach und Beruf unmittelbar nach Studienabschluss
als Proxy für spezifisches Humankapital gewertet, auch
wenn dies eher das Ergebnis beruflicher Spezialisierung als
spezifisches Humankapital an sich misst.
9 Damit messen wir allerdings nicht konkrete Tätigkeits-
inhalte, sondern unterstellen, dass allein ein hoher Anteil
an Frauen das Fach als weiblich konnotiert erscheinen
lässt. Kritisch an dieser Operationalisierung ist, dass sich
dadurch evaluative Diskriminierung nicht mehr von rei-
nen Crowding-Effekten trennen lässt.
10 Vgl. Tabelle A3 im Anhang für einen Überblick über
die Fächer.
riablen ins Modell genommen (Referenzkategorie:
männerdominiertes/r Fach bzw. Beruf). In einem
fünften Modell wurden alle drei Haupteffekte
gleichzeitig zur Erklärung der Lohnunterschiede he-
rangezogen.
Das sechste Modell umfasst schließlich zusätzlich
eine Reihe von weiteren Kontrollvariablen, deren
Einfluss auf die geschlechtsspezifischen Lohnunter-
schiede bereits weitläufig bestätigt wurde und die
sich in drei Gruppen aufteilen lassen: Einerseits
werden verschiedene soziodemografische Merkma-
le erhoben, insbesondere die Bildungsherkunft
(mindestens ein Elternteil mit Abitur), der Fami-
lienstand (verheiratet oder nicht) sowie das Vor-
handensein von Kindern unterschiedlichen Alters.
Andererseits werden verschiedene Merkmale der
Bildungsbiografie erfasst, die insbesondere auf die
„quantitativen“ Humankapitalunterschiede abzie-
len: das zusätzliche Absolvieren einer beruflichen
Ausbildung, das Alter bei Abschluss (unter 24 Jah-
re, 24–29 Jahre, 30 Jahre und älter) sowie die Art
des Studienabschlusses (FH-Diplom, Uni-Diplom,
Magister, Staatsexamen). Schließlich werden in die
Modelle verschiedene Variablen aufgenommen, die
die bisherige Arbeitsmarkterfahrung und das der-
zeitige Beschäftigungsumfeld der befragten Person
widerspiegeln: die Dauer der Arbeitslosigkeit sowie
der Erwerbstätigkeit (beides in Monaten) seit Ab-
schluss, die Beschäftigung in Ostdeutschland, der
Status der Beschäftigung fünf Jahre nach Studienab-
schluss (Tätigkeit in einer Profession bzw. im Ma-
nagement, um auf allokative Diskriminierung zu
kontrollieren), die Betriebsgrçße (Großbetrieb ab
500 Mitarbeiter) sowie die Beschäftigung im çffent-
lichen Dienst.11 Im Weiteren ist das sechste Modell
getrennt für Männer und Frauen dargestellt, um
den geschlechtsspezifischen Einfluss der Kontroll-
variablen, insbesondere des Familienstandes und
des Vorhandenseins von Kindern, auf das Einkom-
men nachzuzeichnen. Das sechste Modell ist auch
die Grundlage für die anschließende Oaxaca-Blin-
der-Dekomposition. Im Folgenden stellen wir nun
die Ergebnisse unserer empirischen Untersuchung
dar.
5. Ergebnisse der empirischen
Untersuchung
Untersucht man die durchschnittlichen Monatsein-
kommen von weiblichen und männlichen Absol-
venten rein deskriptiv, so fällt auf, dass Frauen fünf
Jahre nach Abschluss schon deutlich weniger ver-
dienen als ihre männlichen Kollegen. Arbeiten sie
in Vollzeit, haben sie mit 3074 Euro rund 20 Pro-
zent weniger Einkommen monatlich zur Verfügung
als Männer, die im Schnitt 3838 Euro brutto verdie-
nen (vgl. Abbildung 1). Bei in Voll- und Teilzeit Er-
werbstätigen beträgt der Lohnunterschied sogar 28
Prozent. Neben den Geschlechterunterschieden fin-
den wir auch nach Fächergruppen starke Differen-
zen im mittleren Einkommen. Die hçchsten Ein-
kommen erzielen Absolventinnen und Absolventen
der Wirtschaftswissenschaften, gefolgt von denen
der Ingenieurswissenschaften, Rechtswissenschaf-
ten sowie der Natur- und Gesundheitswissen-
schaften. Die Fächergruppen der Geistes-, Kunst-,
Erziehungs- und Sozialwissenschaften finden sich
dagegen am unteren Ende der Einkommenshierar-
chie. Auf den ersten Blick legen diese deskriptiven
Ergebnisse die Vermutung nahe, dass Absolventin-
nen und Absolventen potenziell hçher spezialisierte
Studienfächer wie Rechts- oder Ingenieurswissen-
schaften besser entlohnt werden als diejenigen der
eher breit ausgerichtete Studienfächer in den Geis-
tes- oder Sozialwissenschaften. Allerdings verweist
der gewichtete Frauenanteil je Fächergruppe in eine
andere Richtung. Die Gegenüberstellung von
Durchschnittseinkommen und Frauenanteil je Stu-
dienfach deutet darauf hin, dass insbesondere Ab-
schlüsse in denjenigen Fächergruppen, in denen
Frauen überproportional stark vertreten sind, auf
dem Arbeitsmarkt geringer belohnt werden. Rein
deskriptiv, durch den einfachen Vergleich von Stu-
dienfachgruppen lässt sich also nicht sagen, woher
die Lohnunterschiede stammen kçnnten.
In einem nächsten Schritt wurde das logarithmierte
Brutto-Monatseinkommen fünf Jahre nach Ab-
schluss mit Hilfe von OLS-Regressionen geschätzt;
die Berechnungen wurden für beide Geschlechter
gemeinsam durchgeführt, um so den gender wage
gap im Blick behalten zu kçnnen. Das Modell 1 der
multivariaten Analysen (vgl. Tabelle 1) bestätigt im
Wesentlichen die Befunde der deskriptiven Darstel-
lung: Frauen verdienen signifikant weniger als
Männer, auch unter Kontrolle der Studienfächer.
Gleichzeitig zeigt sich jedoch unabhängig vom Ge-
schlecht ein positiver Effekt von natur- und inge-
nieurwissenschaftlichen sowie wirtschafts- und
rechtswissenschaftlichen Fächern im Vergleich zu
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11 Aufgrund der Datenlage war es leider nicht mçglich,
auf Lohnunterschiede innerhalb von Betrieben oder Job-
zellen einzugehen.
Geisteswissenschaften auf das Einkommen. Zwi-
schen den Fächergruppen der Geistes-, Sozial- und
Erziehungswissenschaften finden sich dagegen kei-
ne signifikanten Unterschiede.
Die Berücksichtigung von subjektiven und objekti-
ven Indikatoren für die Berufsspezifität der Be-
schäftigung im Modell überprüft, ob sich der gen-
der wage gap dadurch erklären lässt, dass Frauen
eher in allgemeines und Männer eher in spezifisches
Humankapital investieren (Modell 2). Die Ergeb-
nisse zeigen zunächst, dass es keinen Unterschied
macht, ob die Absolventinnen und Absolventen un-
mittelbar nach Abschluss einen Beruf gefunden ha-
ben, der ihrem Studienfach entspricht. Auch hat die
Wahl von Studienfächern, die laut den Studierenden
viele berufliche Kenntnisse vermitteln, keinen Ein-
fluss auf die geschlechtsspezifische Entlohnung.
Durch die Einbeziehung der Variablen zu spezifi-
schem Humankapital verändert sich zudem weder
der Einfluss des Geschlechts noch die Erklärungs-
kraft des Modells. Es kann also in unserem Modell
kein Einfluss der beruflichen Spezialisierung im Stu-
dium auf geschlechtsspezifische Lohnfindungspro-
zesse nachgewiesen werden. Offen bleibt, ob der
Einfluss aufgrund der beschriebenen Schwierigkei-
ten bei der Operationalisierung (enger Bezug zum
Arbeitsmarkt, keine Klassifizierung der Studien-
inhalte) zustande kommt oder ob berufsspezifisches
Humankapital auf dem deutschen Arbeitsmarkt für
Akademikerinnen und Akademiker tatsächlich kei-
nen Einfluss auf die Entlohnung hat.
Im Gegensatz dazu zeigt Modell 3, dass ein hoher
Anteil von Frauen in einem Studienfach (über 60
Prozent) einen deutlich negativen Einfluss auf das
Brutto-Monatseinkommen hat. Absolventinnen
und Absolventen dieser Fächer haben ein um 26
Prozent niedrigeres Einkommen als Befragte mit ei-
nem männlich dominierten Studienabschluss. Auch
gemischt-geschlechtliche Studienfächer beeinflussen
die Lohnhçhe noch negativ. Modell 4 zeigt, dass
auch die Ausübung eines frauendominierten Beru-
fes einen starken negativen Einfluss auf die Lohn-
hçhe hat: Befragte aus diesen Berufssegmenten ver-
dienen 27 Prozent weniger als solche, die in
männlich dominierten Berufen arbeiten. Dies gilt
auch für Befragte in gemischt geschlechtlichen Be-
rufen, wenn auch in geringerem Ausmaß. Gleichzei-
tig sinkt durch die Einführung der Segregations-
variablen der direkte Einfluss des Geschlechts auf
das Brutto-Monatseinkommen auf etwa 19 Pro-
zent. Ferner verändert sich der Einfluss der Fächer-
variablen, insbesondere verschwindet der positive
Einfluss der ingenieurs-, rechts- und naturwissen-
schaftlichen Fächer.
In dem Modell, das alle drei Haupteffekte zusam-
menführt (Tabelle 2, Modell 5), zeigt sich ebenfalls,
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Quelle: HIS-Absolventenpanel (Jahrgang 1997), gewichtete Durchschnittswerte, eigene Berechnungen
Abb. 1 Durchschnittliches Brutto-Monatseinkommen fünf Jahre nach Abschluss, nach Geschlecht, Studienfach, durch-
schnittlicher Frauenanteil je Fächergruppe
dass die Berufsspezifität keine Rolle für die Entloh-
nung spielt, wohl aber die geschlechtsspezifische
Segregation von Studienfächern und Berufen. Dies
zeigt, dass sowohl frauendominierte Fächer als
auch von Frauen dominierte Berufe ein geringeres
Einkommen mit sich bringen, also unabhängig von-
einander einen Einfluss haben. Zusammengenom-
men führen ein weiblich dominiertes Studienfach
sowie ein von Frauen dominierter Beruf im Ver-
gleich zu einem männlich dominierten Fach und Be-
ruf zu einem Gehaltsunterschied von 42 Prozent.
Da weiterhin für fachliche Spezialisierung kontrol-
liert wird, kann davon ausgegangen werden, dass
im Hinblick auf die Bedeutung von Studienfächern
für Lohnunterschiede unter Akademikerinnen und
Akademikern evaluative Diskriminierungsmecha-
nismen am Werk sind. Frauen verdienen nicht we-
niger, weil sie sich seltener spezialisieren, sondern
weil sie frauentypische Fächer studieren, die auf
dem Arbeitsmarkt als weniger wertvoll eingestuft
werden. Doch nicht nur die Verbindung des Stu-
dienfachs mit weiblichen Tätigkeitsinhalten führt
zu einer Abwertung und damit Benachteiligung am
Arbeitsmarkt. Hinzu kommt, dass Frauenberufe
ebenfalls zu Lohneinbußen führen, und dies unab-
hängig vom Effekt eines weiblich konnotierten Stu-
dienfachs.
Obwohl die als Ursachen zu vermutenden Mecha-
nismen nicht direkt überprüft werden konnten, ist
anzunehmen, dass es sowohl aufgrund sozio-kultu-
reller Mechanismen der Stereotypisierung von Ge-
schlechterrollen im Hinblick auf Studienfach und
Beruf, als auch aufgrund der institutionellen Be-
nachteiligung von Lohnfindungsprozessen in Frauen-
berufen zu geschlechtsspezifischen Lohnunterschie-
den zwischen Akademikerinnen und Akademikern
kommt. Beide Aspekte werden durch die enge
Kopplung zwischen Hochschule und Arbeitsmarkt
in Deutschland verstärkt. Indem frauendominierte
Fächer in frauendominierte Berufe münden, sehen
sich manche Absolventinnen und Absolventen mit
einer doppelten Benachteiligung konfrontiert.
In einem nächsten Schritt wurden die Kontroll-
variablen zur Familiensituation, zur (Hochschul-)
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Tabelle 1 OLS-Regressionen zur Schätzung der logarithm. monatlichen Bruttoeinkommen
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Frau –0.227** (0.027) –0.224** (0.026) –0.185** (0.016) –0.186** (0.024)
Fächergruppe (Ref.: Geisteswiss.)
Ingenieurswiss. 0.163** (0.054) 0.137* (0.057) –0.016 (0.078) 0.064 (0.062)
Naturwiss. 0.148* (0.057) 0.119* (0.058) 0.021 (0.077) 0.080 (0.062)
Sozialwiss. –0.031 (0.072) –0.059 (0.092) –0.011 (0.072) 0.029 (0.044)
Wirtschaftswiss. 0.292** (0.032) 0.276** (0.033) 0.237** (0.067) 0.221** (0.044)
Rechtswiss. 0.128** (0.032) 0.053 (0.056) 0.070 (0.067) 0.026 (0.047)
Gesundheitswiss. 0.151+ (0.087) 0.093 (0.072) 0.117 (0.080) 0.124 (0.086)
Erziehungswiss. 0.045 (0.048) 0.013 (0.052) 0.073 (0.052) 0.120** (0.043)
Kunstwiss. –0.021 (0.042) –0.032 (0.040) –0.051 (0.064) –0.043 (0.055)
Berufsspezifisches Humankapital
fachadäquater Job (obj.) 0.036 (0.028)
fachadäquater Job (subj.) 0.003 (0.002)
Studienfachinhalte (Ref.: männlich-dom.)
Frauenfach –0.255** (0.070)
gemischtes Fach –0.156* (0.067)
Berufe (Ref.: männlich-dom.)
weibl. Beruf –0.274** (0.030)
integrierter Beruf –0.097** (0.029)
Konstante 8.045** (0.036) 7.910** (0.116) 8.238** (0.076) 8.152** (0.051)
R2 0.142 0.146 0.163 0.178
N 3812 3812 3812 3812
Quelle: HIS-Absolventenpanel (Jahrgang 1997), eigene Berechnungen, signifikant **p<0.01, *p<0.05, +p<0.1, Schätzung mit robus-
ten Standardfehlern, geclustert nach Studienfach
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Tabelle 2 OLS-Regressionen zur Schätzung der logarithm. monatlichen Bruttoeinkommen
Modell 5 Modell 6 Modell 6 Modell 6
Männer Frauen
Frau –0.160** (0.014) –0.108** (0.012)
Fächergruppe (Ref.: Geisteswiss.)
Ingenieurswiss. –0.065 (0.089) –0.117* (0.050) –0.032 (0.054) –0.165* (0.069)
Naturwiss. –0.017 (0.087) –0.121* (0.052) –0.046 (0.053) –0.128* (0.058)
Sozialwiss. 0.021 (0.054) 0.079* (0.035) 0.169** (0.040) 0.048 (0.045)
Wirtschaftswiss. 0.194* (0.074) –0.034 (0.053) 0.008 (0.048) 0.003 (0.068)
Rechtswiss. –0.036 (0.087) –0.112+ (0.062) –0.063 (0.066) –0.123+ (0.072)
Gesundheitswiss. 0.070 (0.080) –0.099 (0.070) –0.004 (0.085) –0.099+ (0.059)
Erziehungswiss. 0.109* (0.048) 0.082** (0.030) 0.111 (0.112) 0.050 (0.045)
Kunstwiss. –0.063 (0.066) –0.041 (0.056) –0.058 (0.047) –0.018 (0.066)
Berufsspezifisches Humankapital
fachadäquater Job (obj.) 0.017 (0.025) –0.014 (0.015) –0.017 (0.014) 0.014 (0.027)
fachadäquater Job (subj.) 0.002 (0.002) 0.002 (0.002) 0.001 (0.002) 0.004* (0.002)
Studienfachinhalte (Ref.: männlich-dom.)
Frauenfach –0.175* (0.082) –0.141** (0.042) –0.132** (0.043) –0.143** (0.053)
gemischtes Fach –0.122 (0.079) –0.041 (0.044) –0.031 (0.045) –0.050 (0.044)
Berufe (Ref.: männlich-dom.)
weibl. Beruf –0.243** (0.029) –0.135** (0.024) –0.102* (0.040) –0.171** (0.029)
integrierter Beruf –0.078** (0.027) –0.034 (0.021) –0.033 (0.021) –0.036 (0.035)
Familiensituation
Elternteil mit Abitur 0.020* (0.009) 0.031* (0.012) –0.009 (0.019)
verheiratet T2 0.010 (0.014) 0.039** (0.012) –0.030 (0.028)
Kind T2 –0.024 (0.016) 0.005 (0.017) –0.076* (0.029)
Ausbildung
Berufsausbildung 0.011 (0.010) 0.013 (0.015) 0.011 (0.016)
Alter Abschluss (Ref.: 24–29 Jahre)
Alter: <24 Jahre –0.028 (0.019) –0.024 (0.037) –0.061+ (0.032)
Alter: >=30 Jahre –0.008 (0.016) –0.008 (0.019) –0.022 (0.033)
Abschlussart (Ref.: FH-Diplom)
Uni Diplom 0.085** (0.010) 0.086** (0.015) 0.075* (0.034)
Magister 0.000 (0.032) –0.013 (0.045) 0.044 (0.049)
Staatsexamen 0.209** (0.032) 0.173** (0.041) 0.215** (0.048)
Erwerbsbiografie seit Abschluss
Arbeitslosigkeit Monate –0.007** (0.002) –0.009** (0.002) –0.007* (0.003)
Erwerbstätigkeit Monate 0.008** (0.001) 0.005** (0.001) 0.010** (0.001)
Jetzige Erwerbstätigkeit
Job in Ostdeutschland T2 –0.199** (0.017) –0.225** (0.020) –0.152** (0.031)
Profession, Managem. T2 0.098** (0.023) 0.122** (0.027) 0.044 (0.032)
Grossbetrieb T2 0.128** (0.011) 0.109** (0.013) 0.156** (0.017)
çffentlicher Dienst T2 –0.136** (0.029) –0.238** (0.021) –0.011 (0.035)
Konstante 8.182** (0.149) 7.646** (0.119) 7.850** (0.116) 7.384** (0.139)
R2 0.191 0.404 0.352 0.374
N 3812 3812 2378 1434
Quelle: HIS-Absolventenpanel (Jahrgang 1997), eigene Berechnungen, signifikant **p<0.01, *p<0.05, +p<0.1, Schätzung mit robus-
ten Standardfehlern, geclustert nach Studienfach
Ausbildung generell, zur Erwerbsbiografie seit Ab-
schluss sowie zur jetzigen Erwerbstätigkeit ins Mo-
dell genommen (Modell 6). Die Erklärungskraft des
Modells verdoppelt sich dadurch, während der
Lohnunterschied zwischen Männern und Frauen
auf 10 Prozent sinkt. Wie auch in anderen Studien
ist dies ein deutlicher Hinweis darauf, dass Frauen
und Männer aufgrund starker Unterschiede in der
Ausbildungs-, Erwerbs- und Familiensituation un-
terschiedlich viel verdienen (siehe für Deutschland
z.B. Achatz et al. 2005, Braakmann 2008, Gartner/
Rässler 2005, Hinz/Gartner 2005). Frauen verdie-
nen weniger, weil sie weniger Berufserfahrung seit
Abschluss erworben haben, çfter nicht erwerbstätig
waren und häufiger in kleineren Betrieben und als
Angestellte im çffentlichen Dienst arbeiten. Außer-
dem haben sie deutlich seltener eine Position im
Management oder in den Professionen, was eben-
falls Lohneinbußen mit sich bringt.
Die Modelle, die getrennt für beide Geschlechter
gerechnet wurden, zeigen außerdem, dass sich Hei-
rat nur für Männer positiver auf das Einkommen
auswirkt, während Frauen aufgrund von Kindern
weniger verdienen. Hier bestätigen sich einmal
mehr die klassischen Rollenverteilungen, die ver-
heirateten Männern die Aufgabe des Familien-
ernährers zuweisen, während Frauen aufgrund der
Übernahme von Familienaufgaben beruflich zu-
rückstecken. Interessant ist weiterhin, dass Positio-
nen im Management bzw. in einer Profession nur
für Männer einen positiven Einfluss auf das Gehalt
haben; Frauen kçnnen von ihrem beruflichen Status
finanziell nicht profitieren. Die Tätigkeit im çffent-
lichen Dienst hat schließlich nur für Männer einen
negativen Einfluss auf ihr Einkommen, was durch
ihre besseren Verhandlungserfolge in Gehaltsver-
handlungen in der Privatwirtschaft begründet sein
kçnnte.
Wesentlich an all diesen Befunden ist jedoch, dass
der signifikante Einfluss von frauendominierten Fä-
chern und Berufen erhalten bleibt. Selbst nach Ein-
führung der Kontrollvariablen führt die Kombina-
tion aus weiblich konnotiertem Studienfach und
einem von Frauen dominierter Beruf immer noch
zu einem Lohnunterschied von fast 28 Prozent
(Modell 6). Und auch in den geschlechtsgetrennten
Modellen zeigen sich dieselben Effekte. Offensicht-
lich müssen auch Männer, wenn sie typische
Frauenfächer studieren oder in typischen Frauenbe-
rufen arbeiten, Lohneinbußen im Vergleich zu ihren
männlichen Kollegen hinnehmen, wenn auch in ge-
ringerem Umfang als Frauen. All diese Ergebnisse
deuten darauf hin, dass sowohl die Abwertung
weiblich konnotierter Studienfachinhalte als auch
die Entwertung weiblicher Berufe für die Lohnun-
terschiede zwischen Akademikerinnen und Akade-
mikern verantwortlich sind. Im Hinblick auf weib-
liche Berufe ist außerdem anzunehmen, dass die
tarifvertraglichen Lohnfindungsprozesse ebenfalls
dazu beitragen, dass Frauen weniger verdienen.
Auch unter Hochqualifizierten finden also ähnli-
chen Devaluationsprozesse statt wie bei Frauen im
Allgemeinen (England 1992). Die geschlechtsspezi-
fische Investition in allgemeines oder spezifisches
Humankapital hat dagegen keinen Einfluss auf
Lohnunterschiede.
Um den Erklärungsbeitrag der einzelnen Kompo-
nenten zur geschlechtsspezifischen Lohnungleich-
heit noch genauer spezifizieren zu kçnnen, stellen
wir im Folgenden die Ergebnisse der Oaxaca-Blin-
der-Dekomposition dar (Jann 2008, Oaxaca 1973,
Oaxaca/Ransom 1994).12 Dazu haben wir die Va-
riablen von Modell 6 entsprechend ihrer Auflistung
in Tabelle 1 in die Kategorien „Fächergruppe“,
„berufsspezifisches Humankapital“, „Weibliche
Studienfachinhalte“, „weibliche Berufe“, „Fami-
liensituation“, „Ausbildung“, „Erwerbsbiografie
seit Abschluss“, sowie „jetzige Erwerbstätigkeit“
zusammen gefasst, um den Einfluss bestimmter
Variablengruppen abschätzen zu kçnnen (vgl. Ta-
belle 3). Insgesamt betragen die Lohnunterschiede
zwischen Männern und Frauen 27 Prozent. Die
Dekomposition zeigt, dass 16 Prozent der Lohnun-
terschiede auf Ausstattungsunterschiede zurückzu-
führen sind. Frauen verdienen signifikant weniger,
weil sie in frauendominierten Fächern einen Ab-
schluss erwerben (erklärter Anteil: 19 Prozent) und
weil sie in frauendominierten Berufen tätig sind
(erklärter Anteil: 13 Prozent); spezifisches Human-
kapital spielt wiederum keine Rolle. Die grçßte
Erklärungskraft für Lohnunterschiede zwischen
weiblichen und männlichen Akademikern besitzen
Ausstattungsunterschiede in der bisherigen Er-
werbsbiografie sowie die Art der gegenwärtigen
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12 Mit Hilfe der Oaxaca-Blinder Dekomposition wird un-
tersucht, welchen Beitrag einzelne Variablen oder Variab-
lengruppen zur Erklärung des gender wage gap leisten.
Die geschlechtsspezifischen Lohnungleichheiten werden
dafür in zwei Teile aufgespalten: Der eine Teil (die „erklär-
te“ Komponente) betrifft die beobachtbaren ungleichen
Verteilungen von Männern und Frauen hinsichtlich der
verschiedenen erklärenden Variablen und damit soge-
nannte Ausstattungsunterschiede. Der andere Teil (die
„nicht erklärte“ Komponente) betrifft Geschlechterunter-
schiede im Hinblick auf die Prozesse, die die Lohnun-
gleichheit zwischen Männern und Frauen bedingen. Die-
ser zweite Teil wird daher häufig als Diskriminierung
bezeichnet.
Tätigkeit. Aber auch die Fächergruppe sowie die
Ausbildung leisten einen signifikanten Erklärungs-
beitrag. Die negativen Koeffizienten weisen jedoch
darauf hin, dass Frauen, wenn sie ihre Ausbildungs-
variablen bzw. Fächervariablen beibehalten wür-
den, jedoch männliche Koeffizienten und shift
parameter hätten, sogar 12 bzw. 15 Prozent mehr
verdienen würden als Männer.
Insgesamt kçnnen durch Ausstattungsunterschiede
fast 60 Prozent der Lohndifferenzen zwischen Aka-
demikerinnen und Akademikern fünf Jahre nach
Abschluss erklärt werden. Durch die Einbeziehung
der Frauenanteile je Fach bzw. Beruf ist es uns nicht
nur mçglich, Unterschiede in der Erwerbsbiografie
und im Humankapital als Erklärung heran zu zie-
hen, sondern den Einfluss geschlechtsspezifischer
Benachteiligung direkter in den Blick zu nehmen.
Dabei kann nur denjenigen Theorien, die die Segre-
gation der Geschlechter nach Studienfächern und
Berufen erklären, Erklärungskraft zugesprochen
werden.
Im Hinblick auf die weiterhin vorhandenen 11 Pro-
zent der Lohndifferenz zwischen den Geschlechtern
(Tabelle 2, Modell 6) bleibt zu konstatieren, dass
Frauen offensichtlich auch schlichtweg aufgrund ih-
res Geschlechts weniger verdienen, unabhängig von
studiertem Fach, erworbenem Abschluss oder sons-
tigen Unterschieden in der Ausstattung. Hier kann
man nur schließen, dass weitere Benachteiligungs-
prozesse wirken, deren genauere Wirkungsweise
hier nicht identifiziert werden konnte. Eine Rolle
kçnnte beispielsweise weiterhin spielen, dass Frauen
sich seltener in Lohnverhandlungsprozessen durch-
setzen, aufgrund ihrer Netzwerke seltener Zugang
zu besser entlohnten Positionen haben, oder einfach
von Arbeitgebern statistisch diskriminiert werden.
6. Diskussion der empirischen Ergebnisse
Ausgangspunkt unserer Analyse war die Beobach-
tung, dass Frauen trotz ihrer inzwischen gleichbe-
rechtigten Teilhabe an Hochschulbildung weiterhin
Schwierigkeiten haben, dieses Humankapital auf
dem Arbeitsmarkt in gleichem Ausmaß wie Männer
in Lçhne umzusetzen. Als eine wichtige Erklärung
dafür wird häufig die geschlechtsspezifische Fächer-
wahl ins Feld geführt. Tatsächlich finden sich auch
in unseren empirischen Ergebnissen große Lohnun-
terschiede zwischen den Fächern. Die Erklärung
der Lohnunterschiede zwischen Akademikern und
Akademikerinnen durch ihre geschlechtsspezifische
Fächerwahl hat bislang jedoch eine Untersuchung
der zugrundeliegenden Mechanismen vermissen las-
sen. Das Ziel unserer Untersuchung war genau die-
se weitergehende Analyse der Wirkmechanismen,
die dem Erklärungsfaktor „Studienfach“ zugrunde
liegen. Unsere Ergebnisse stützen die Annahme,
dass trotz der hohen Bedeutung einer berufsspezifi-
schen Ausbildung auf dem deutschen Arbeitsmarkt
der Geschlechterunterschied in der Entlohnung von
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Tabelle 3 Oaxaca-Blinder Dekomposition
Koeffizienten Standardfehler erklärter Anteil
Vorhersage log Lohn Männer 8,205 0,022
Vorhersage log Lohn Frauen 7,938 0,041
Lohndifferenz 0,267 0,029
Erklärte Anteile der Lohndifferenz
Fächergruppe –0,039* 0,018 –14,6%
Berufsspezifisches Humankapital 0,001 0,003 0,3%
Weibliche Studienfachinhalte 0,050** 0,020 18,8%
Weibliche Berufe 0,035** 0,009 13,1%
Familiensituation –0,003+ 0,002 –1,2%
Ausbildung –0,032* 0,013 –11,9%
Erwerbsbiografie seit Abschluss 0,095** 0,017 35,5%
Jetzige Erwerbstätigkeit 0,051** 0,011 19,3%
Gesamt 0,158 0,025 59,4%
Nicht erklärter Anteil 0,108 0,013 40,6%
Quelle: HIS-Absolventenpanel (Jahrgang 1997), eigene Berechnungen, signifikant **p<0,01, *p<0,05, +p<0.1, Schätzung mit robus-
ten Standardfehlern, geclustert nach Studienfach
Akademikerinnen und Akademikern nicht durch ei-
ne Präferenz von Frauen für den Erwerb von allge-
meinem Humankapital zu erklären ist. So hat die
Berücksichtigung der Berufsspezifität des Studien-
abschlusses keinen erkennbaren Einfluss auf die ge-
schlechtsspezifischen Lohnunterschiede.
Als entscheidend für die Erklärung der Lohnunter-
schiede zwischen Männern und Frauen mit Hoch-
schulabschluss erweist sich – neben den bekannten
Unterschieden in den Erwerbsbiografien wie den
häufigeren Unterbrechungen bei Frauen – hingegen,
ob Absolventinnen und Absolventen ihre Abschlüs-
se in frauen- oder männerdominierten Studienfä-
chern erworben haben und ob sie anschließend in
frauen- oder männerdominierten Berufen arbeiten.
Unsere Ergebnisse sprechen also dafür, dass Diskri-
minierungsprozesse am Werk sind, die sich, wie die
sozio-kulturelle Abwertung von Studienfächern
bzw. Berufen mit einem hohen Anteil an Frauen,
auch in strukturellen Merkmalen niederschlagen,
beispielsweise in der niedrigeren Tarifbindung von
frauendominierten Berufen. Da wir in unserer Ana-
lyse nur Personen mit einer Arbeitszeit von mindes-
tens 35 Stunden pro Woche berücksichtigen, kann
diese Diskriminierung von frauendominierten Stu-
dienfächern und Berufen nicht mit der häufigeren
Teilzeittätigkeit von Frauen zusammenhängen.
Auch kçnnen wir durch die Kontrolle des berufli-
chen Status ausschließen, dass diese Diskriminie-
rung von frauendominierten Studienfächern und
Berufen dadurch zustande kommt, dass Frauen sel-
tener in Führungspositionen anzutreffen sind, selte-
ner in Großbetrieben arbeiten und häufiger im çf-
fentlichen Dienst beschäftigt werden.
Insgesamt tragen unsere Ergebnisse zu einem ver-
tieften Verständnis derjenigen Mechanismen bei,
die der Lohndiskriminierung von Frauen im Ver-
gleich zu Männern mit Hochschulabschluss zugrun-
de liegen. Nicht bestätigt wird die Annahme, dass
die frauentypische Wahl von eher allgemeinbilden-
den Fächern, wie Geistes- und Sozialwissenschaf-
ten, zur Erklärung von geschlechtsspezifischen
Lohnunterschieden zwischen Männern und Frauen
mit Hochschulabschluss beiträgt. Bisherige Studien,
die die Studienfachwahl als zentralen Erklärungs-
mechanismus heranzogen, mussten zu der Schluss-
folgerung kommen, dass Frauen durch die Wahl ei-
nes männerdominierten Fachs zu ihrer finanziellen
Besserstellung auf dem Arbeitsmarkt beitragen kçn-
nen. Unsere Ergebnisse legen demgegenüber viel-
mehr nahe, dass das zwar individuell mçglich sein
mag, dass eine kollektive Abwanderung von Frauen
in bisher männerdominierte Studienfächer bzw.
Berufe zu deren kultureller Abwertung und in der
Folge zu ihrer finanziellen Diskriminierung führen
sollte. Der verbleibende Lohnunterschied von 11
Prozent, der in unserer Untersuchung durch keinen
der drei Mechanismen erklärt wird, lässt schließlich
Raum für zukünftige weitere theoretische und em-
pirische Differenzierungen.
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Anhang: Ergänzende Angaben zu den
empirischen Daten


















Fachadäquate Beschäftigung (objektiv) 0,391
Fachadäquate Beschäftigung (subjektiv) 0,587 (0,906)
Frauenanteil im Studienfach 0,404 (0,256)
Frauenanteil im Beruf 0,330 (0,213)
Elternteil mit Abitur 0,471
Abschlussalter: unter 24 J. 0,026
24–29 J. 0,791
ab 30 J. 0,183
Familienstand: verheiratet 0,422






Arbeitslosigkeit (in Monaten) 0,160 (0,409)






Quelle: HIS Absolventenpanel 1997, eigene Berechnungen
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Tabelle A2 Zuordnung zwischen Fachrichtung und Berufen auf Basis der KldB 1992
Fachrichtung Zugeordnete Berufs auf Basis der KldB 1992
Geisteswissenschaften 82, 821, 822, 823, 871, 880, 882, 89, 891, 894
Ingenieurwissenschaften 60, 32, 52, 61, 605, 601, 600, 606, 608, 611, 609, 603, 604, 871, 880
Naturwissenschaften 61 77 612 611 774 775 776 777 778 779 871 880 883
Sozialwissenschaften 76, 761, 763, 86, 861, 871, 880, 884, 886, 887
Wirtschaftswissenschaften 75, 750, 751, 753, 755, 756, 757, 764, 765, 771, 772, 773, 871, 880
Rechtswissenschaften 76, 81, 761, 811, 813, 814, 871, 880
Gesundheitswissenschaften 84, 841, 842, 843, 844, 871, 880
Erziehungswissenschaften 87, 870, 871, 872, 873, 874, 875, 876, 878, 879, 885, 880
Kunstwissenschaften 83, 831, 832, 833, 834, 835, 836, 837, 838, 839, 871, 880
Quelle: HIS Absolventenpanel 1997, eigene Berechnungen; für eine Darstellung der KldB 1992 vgl. Statistisches Bundesamt 1992.
Tabelle A3 Beschreibung der Studienfächer





Evangelische Religion integriert 44




Allgemeine Sprach- und Literaturwissenschaft integriert 12
Altphilologie weiblich 35
Germanistik weiblich 52
Anglistik, Amerikanistik weiblich 51
Romanistik weiblich 48
Slawistik weiblich 45
Außereuropäische Sprachen weiblich 24
Kultwissenschaft weiblich 25
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Tabelle A3 (Fortsetzung)





Forstwissenschaft, Holzwirt männlich 60













Darstellende Kunst weiblich 55
Musik integriert 51
Naturwissenschaft
Mathematik-Naturwissenschaften, allgem. weiblich 75
Mathematik integriert 56
Informatik männlich 71

















Quelle: HIS Absolventenpanel 1997, eigene Berechnungen
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